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La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la Felicidad y el 
Compromiso Organizacional de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La 
Libertad. El estudio fue de tipo correlacional no experimental y de corte transversal, para 
obtener datos de los colaboradores se utilizó la técnica de la encuesta donde se consideró a 
un total de 80 personas trabajadores de la GRELL. Se aplicaron como instrumentos dos 
cuestionarios con escala de Likert; para medir la felicidad se adaptó la Escala de felicidad de 
Alarcón y para medir el compromiso organizacional se utilizó el cuestionario de Meyer y 
Allen, adaptado por Rojas. Ambos instrumentos fueron validados por expertos y se les 
realizó la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach, la variable felicidad tuvo cuatro 
dimensiones: Sentido positivo de la vida, satisfacción con la vida, realización personal, 
alegría de vivir, y la variable compromiso organizacional presentó tres dimensiones: 
compromiso afectivo, normativo y de continuidad. 
La investigación concluyó que existe relación significativa y moderada entre felicidad y el 
compromiso Organizacional de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La 
Libertad, 2018. Además, se identificó que existe relación significativa y moderada entre las 
dimensiones de felicidad y el compromiso organizacional de los colaboradores. 
 



















The objective of this research was to determine the relationship between happiness and the 
organizational commitment of the employees of the Regional Department of Education La 
Libertad. The study was of non-experimental correlational type and of cross-section, to 
obtain data from the collaborators, the survey technique was used, where a total of 80 
GRELL worker´s were considered. Two questionnaires with Likert scale were applied as 
instruments, to measure happiness the Alarcón happiness scale was adapted and to measure 
the organizational commitment we used the Meyer and Allen questionnaire, adapted by 
Rojas. Both instruments were validated by experts and reliability was carried out using 
Cronbach's alpha, the happiness variable had four dimensions: positive sense of life, 
satisfaction with life, personal fulfillment, joy of living, and the variable organizational 
commitment presented three dimensions: affective, normative and continuity commitment. 
The research concluded that there is a significant and moderate relationship between 
happiness and the organizational commitment of the employees of the Regional 
Management of Education La Libertad, 2018. In addition, it was identified that there is a 
significant and moderate relationship between the dimensions of happiness and the 
organizational commitment of the collaborators 
 

















1.1.   Realidad problemática 
 Últimamente, la felicidad se ha convertido en un tema trascendental en el mundo 
empresarial global, por el gran impacto que genera tanto en el ámbito personal, 
profesional de las personas, y también en las propias empresas, que están cambiando la 
manera de gestionar el talento humano. El creciente interés por la felicidad nace porque 
las organizaciones necesitan colaboradores más productivos y comprometidos con la 
empresa, colaboradores felices con su trabajo.  
  Según el Informe Mundial de la Felicidad de 2018, Finlandia es el país más feliz del 
mundo. Este país nórdico es reconocido por ser estable y seguro, sin corrupción y con 
mucha confianza en las autoridades, además de derribar casi todas las barreras sociales. 
(Diario Gestión, 2018, párr.2). Países con más poder económico como Estados unidos o 
Reino Unido aparecen posiciones atrás en la lista, por lo que otras naciones decidieron 
utilizar nuevos indicadores para medir la felicidad. El pequeño país asiático Bután, mide 
su desarrollo con el FIB o Felicidad Interior Bruta, como el indicador principal por encima 
del PBI. “El Gobierno butanés, en una encuesta que realiza a la población, mide cuatro 
variables: desarrollo social y económico justo, protección de la cultura, protección del 
medio ambiente, y gobierno eficaz” (El País, 2017, párr.6). 
La realidad se torna compleja en otros países, incluidos muchos de América latina. 
Las personas consiguen trabajo, pero no son felices, ya que un empleo demanda una 
inversión enorme de tiempo en su vida, esto influye en gran parte del estado anímico. 
Según el diario Gestión (2018) en el informe de mundial de la felicidad 2018, Perú ocupa 
el puesto 65 y es penúltimo en Sudamérica, solo delante de Venezuela (párr.1). Esto indica 
una alarmante realidad nacional, en donde los colaboradores viven mayormente infelices 
en su trabajo día a día, lo que perjudica directamente al desarrollo de las organizaciones, 
debido a que éstos no se involucran y se comprometen con su centro de labores. 
Tanto en empresas privadas como públicas a nivel nacional y regional existe una falta 
de compromiso del trabajador; el exceso de estrés y las bajas remuneraciones también 
crean un ambiente poco favorable tanto para los trabajadores como para la organización. 
El portal Trabajando.com realizó una encuesta de felicidad en el trabajo donde solo el 




que no es feliz laboralmente (RPP, 2017, párr. 1); cifra que mejoró a comparación del año 
2016, donde el mismo portal luego de realizar la encuesta obtuvo que solo el 35% de los 
peruanos se sentía feliz con su trabajo y el otro 65% de los trabajadores estaban 
descontentos con sus empleos. (RPP, 2016, párr. 1). Esto refleja que la felicidad aún es 
lejana para muchos peruanos, generado por la desconfianza en las empresas, 
disminuyendo la posibilidad del hoy en día ansiado compromiso del colaborador con la 
organización. 
En un estudio realizado por el comunicador social y editor de Cash, Mirko Campaña 
Boyer se determinó que solo el 55 % de los trujillanos eran felices en su trabajo. (La 
Industria, 2016, párr.1). El sector público en Trujillo no es ajeno a esta situación ya que 
es allí donde se concentran gran parte de trabajadores poco comprometidos con las 
instituciones. 
En la entrevista que se le realizó al director de la oficina de administración de la 
Gerencia Regional de Educación La Libertad (2018), este indicó que particularmente los 
trabajadores nombrados no son los más comprometidos, ya que se tienen un puesto 
seguro. Además, señaló que percibe que la parte remunerativa y el hecho de que algunos 
trabajadores laboren en cargos que no son su especialidad, podrían influir en el estado de 
ánimo de muchos colaboradores y su compromiso. Finalmente percibe que el ambiente 
interno en la GRELL aún no es el mejor, pese a que se realizaron algunas actividades de 
integración con el escaso presupuesto que manejan.  
En esta institución también se puede observar incomodidad y hasta cierto punto, la 
falta de compañerismo. Una de las muchas razones puede ser que los trabajadores sientan 
que no están avanzando, que el progreso de las actividades y objetivos planteados se vean 
retrasados o mermados por funcionarios con falta de vocación y profesionalismo en su 
trabajo. En un escenario así es difícil que los colaboradores se sientan realizados y felices 
laborando en la institución, impidiendo que desarrollen un sentimiento de pertenencia, 
puesto que muchas veces el ambiente se torna conflictivo y los intentos de cooperación 
son indiferentes a los funcionarios con muchos más años en la institución, quizás por 
distintos intereses personales. Finalmente, en la mayoría de ocasiones la falta de 
compromiso de algunos termina contagiando a los demás. 
Se intuye entonces, que la felicidad en los colaboradores de la GRELL podría ser la 
causa de la falta de compromiso en la institución. Posterior a la revisión de la realidad 




¿Cuál es la relación entre el Sentido positivo de la vida y el Compromiso Organizacional 
de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad en el año 2018? 
¿Cuál es la relación entre la Satisfacción con la vida y el Compromiso Organizacional de 
los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad en el año 2018? 
¿Cuál es la relación entre la Realización personal y el Compromiso Organizacional de los 
colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad en el año 2018? 
¿Cuál es la relación entre la Alegría de vivir y el Compromiso Organizacional de los 
colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad en el año 2018 
 
1.2.  Trabajos previos 
Field y Buitendach (2011) investigaron Felicidad, Engagement y el compromiso 
organizacional de los colaboradores de apoyo del instituto de educación superior en 
Sudáfrica, investigación con diseño de estudio transversal. La muestra fue 123 
personas de una institución de educación superior y se aplicaron cuestionarios 
demográficos: “la Escala de Satisfacción con la Vida, el Cuestionario de bienestar, el 
Utrecht Work Engagement Scale y el Cuestionario de compromiso organizacional”   
(p. 5). Además, se concluyó que existía “correlación significativa de las variables 
engagement y felicidad, así como entre el compromiso organizacional afectivo y la 
felicidad” (p. 8). También se concluyó que el engagement y la felicidad tienen valor 
predictivo para el compromiso organizacional afectivo. 
 
Nastaran, Asadi y Tabatabie (2012) realizaron el artículo científico Relación de la 
felicidad y el compromiso organizacional de los trabajadores del departamento de 
juventud y deportes en Chahar Mahal, provincia de Bakhtiari, Teherán. Una 
Investigación descriptiva – correlacional, donde fueron seleccionados como sujetos de 
investigación 105 trabajadores del área de Juventud y Deporte en Chahar Mahal, 
provincia de Bakhtiari. “Los instrumentos de recopilación de información utilizados el 
Cuestionario de Felicidad de Oxford (Oxford Happiness Questionnaire) y el 
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer”. Se comprobó que 
había una relación positiva entre la felicidad en el centro de labores y el compromiso 
con la organización, es decir, el personal que se siente feliz en el trabajo, incrementa 





Dehaghi (2012) investigó La felicidad como un factor eficaz en el compromiso 
organizacional de los gerentes del distrito cuatro de la Universidad Islámica Azad en 
Irán, tuvo como finalidad “determinar la correlación entre felicidad y el compromiso 
organizacional de gerentes estudiados”. El estudio fue de tipo descriptivo - 
correlacional, los datos fueron recogidos a través de cuestionarios y entrevistas a 259 
gerentes que fueron seleccionados al azar. La fiabilidad y validación de los 
instrumentos de medición usados fue mediante juicio de especialistas en el tema. Como 
conclusión se determinó que existía una significativa correlación entre compromiso 
con la organización y la felicidad; en consecuencia, dicha relación se debería tomar 
como una herramienta de mejora para la organización. (p.2). 
 
Dutschke (2013) investigó Factores condicionantes de felicidad organizacional, 
estudio exploratorio de la realidad en Portugal, en un marco metodológico donde usó 
el muestreo aleatorio obteniendo información de la APG (Asociación Portuguesa de 
Recursos Humanos), para comprender mejor los elementos que condicionaban la 
felicidad laboral. Los datos fueron recogidos mediante un cuestionario que fue 
respondido de manera virtual.  Se concluyó que ser reconocido, tener posibilidades de 
realización personal y en lo profesional, y la percepción del ambiente interno de la 
empresa, son factores más importantes que el sueldo, para que un profesional se sienta 
feliz en Portugal.  
 
García, Nieto y Carrera (2014), en su artículo de investigación Relación entre la 
Responsabilidad Social Corporativa y la felicidad de los empleados: aplicación al caso 
de empresas pertenecientes a las provincias de Sevilla y Cádiz. Se utilizaron como 
instrumentos de medición los cuestionarios de Autodiagnóstico de la RSC y de 
Felicidad en el Trabajo, y fueron aplicados en 31 empresas de Sevilla y Cádiz. Como 
resultado se determinó que las organizaciones que utilizan de manera activa y 
estratégica su RSC, tienen alta probabilidad lograr mejores resultados en el nivel de 
felicidad de sus empleados. Además, obtienen un beneficio intangible, posiblemente 





Sheets (2015) investigó Felicidad, compromiso trabajo y percepción de apoyo 
organizacional de Profesionales de Asuntos Estudiantiles, investigación que fue de tipo 
correlacional y cuyo objetivo fue determinar si había relación entre el compromiso en 
el trabajo, la felicidad, y el apoyo organizacional percibido. La muestra se compuso de 
2500 de los 12000 profesionales de asuntos estudiantiles, se aplicó la encuesta con un 
cuestionario que incluía 4 partes: información demográfica, la Escala de compromiso 
Utrecht (UWES), Felicidad escala subjetiva, y la relación de Apoyo Organizacional 
Percibido (SPOS). Como resultados ultimó que “existía relación positiva entre el 
apoyo organizacional percibido y la felicidad” (p. 96). Por otro lado, se determinó que 
el incremento de apoyo de la empresa puede aumentar la felicidad. 
 
Rojas (2017) investigó La Felicidad y su relación con el Compromiso 
Organizacional de los trabajadores de la I.E Everardo Zapata Santillana - Trujillo 2017, 
el diseño fue descriptivo no experimental, donde la población fue de 16 profesores. 
Para el recojo de información se utilizó encuestas para cada variable con valores en 
escala de Likert. El estudio determinó que mientras más felices se sientan los 
colaboradores, su compromiso con la institución será mayor. Además, se concluyó que 
había una relación positiva entre la dimensión de felicidad, alegría de vivir, y la 
variable compromiso organizacional. Por lo tanto, reforzando las dimensiones de la 
felicidad, el compromiso del colaborador se fortalecerá también. 
 
Paz y Espinoza (2017) investigaron la Influencia de la felicidad organizacional en 
la productividad de los colaboradores en los centros de atención al cliente de la 
empresa América Móvil- Claro, Arequipa, 2016 - 2017, estudio que fue de diseño no 
experimental. Los encuestados fueron 63 colaboradores entre 20 y 40 años, pero 
consideraron 40 como resultado de la muestra. Aplicaron el muestreo probabilístico 
por conveniencia, abarcando solo los centros de atención que podían considerarse en 
la investigación debido a el fácil acceso, asimismo aplicaron la técnica de la encuesta 
para recoger datos. Se concluyó que la felicidad organizacional tenía una relación 
significativa con la productividad, es decir si se fortalece la felicidad en la 





     Davey (2017) investigó Felicidad y Engagement en estudiantes-trabajadores de 
nivel superior en Lima, estudio de diseño descriptivo correlacional y de corte 
transversal. Se encuestó a 338 alumnos de distintos centros de estudio superiores, la 
información se recolectó mediante la Escala de Felicidad de Lima (EFL), y el 
Cuestionario de Engagement (UWES). “La EFL tuvo los componentes: ausencia de 
sufrimiento, realización personal, satisfacción con la vida y alegría de vivir, mientras 
que el UWES se componía de las dimensiones: vigor, dedicación y absorción” (p. 8). 
Como conclusión se determinó que existía una relación positiva entre felicidad y 
engagement. Además, la variable felicidad tenía una mayor relación con las 
dimensiones vigor y dedicación de la variable engagement. 
 
Ballón (2018) investigó Clima organizacional y felicidad laboral percibida por las 
enfermeras en el Servicio de Neonatología del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati 
Martins Lima – 2016, estudio donde utilizó y adaptó la Escala de Felicidad de Alarcón, 
como instrumento para medir la felicidad.  El estudio fue de diseño correlacional y 
corte transversal y se encuestó a 92 enfermeras. Como resultado se concluyó que 
existía relación significativa entre las variables. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1.   La Felicidad. 
Las personas siempre han buscado la felicidad, considerándola como un fin, un estado 
continuo de bienestar que deben lograr (Moccia, 2016, p. 2). Hay muchos conceptos de 
la felicidad, pues definirla es complicado. Según la RAE es el estado del ánimo que se 
reconoce en la pertenencia de un bien, también existen variedad de autores que afirman 
lo siguiente: 
Según Seligman (2017) la felicidad auténtica nace de la personalización y el ejercicio 
de las habilidades más significativas de la persona, y de su aplicación diaria en la faena, 
la educación de los hijos, el amor y el esparcimiento (p. 5). Trabajar las habilidades 
tanto interpersonales e intrapersonales ayudan a que el individuo alcance la felicidad, 
ya que las pone en práctica en su día a día haciendo que de manera personal y el entorno 
se siente más alegres.  
Alarcón (2006) afirma que “la felicidad es como un estado afectivo de satisfacción plena 




Para Segura y Linares (2009) la felicidad es producto de la voluntad perenne de superar 
los obstáculos, un compromiso firme e intenso que se extiende a lo largo del tiempo    
(p.16). 
Según Arias et al. (2016) la felicidad no solo es un estado, también un proceso dinámico, 
que es ocasionado por la relación del individuo con distintas variables del entorno, que 
finalmente causan en éste respuestas de naturaleza positiva (p.2). Asimismo, Rojas 
(2016) indica que actualmente, para muchas personas la felicidad se resume a tres 
aspectos: calidad de vida, bienestar y seguridad (párr. 7). 
Luego de ver algunos conceptos de felicidad, trasladamos este término al ámbito laboral, 
según Chaiprasit y Santidhirakul, citados por Ramírez (2016), consideran que la 
felicidad en el trabajo se origina cuando un individuo siente y goza de lo que hace en su 
labor (p. 71). Gabini (2018) señala que las experiencias y sentimientos positivos no es 
lo único que caracteriza a la felicidad laboral, sino que ésta implica que lo que haga el 
trabajador sea considerado significativo por éste (p. 5) 
Si hay una concordancia entre los valores que difunde la institución y los del trabajador, 
se creará una relación más cercana entre éste y su centro de labores, como señala 
Caicedo (2017) este vínculo se convertirá en una pieza fundamental de su vida, llegando 
a convertir los objetivos de la institución en suyos también (s.p.) 
1.3.2. Importancia de la felicidad en el trabajo. 
Estar satisfecho con uno mismo y con la empresa donde labora, creando un ambiente 
inmejorable para el desempeño profesional, es lo que comprende el significado de 
felicidad en el trabajo. (America Economía, 2016, párr. 1). Actualmente establecer un 
ambiente de felicidad y bienestar en el trabajo, es un desafío que han asumido las 
organizaciones para alcanzar mejores resultados. 
La gestión de la felicidad de los trabajadores es un tema de discusión en los altos mandos 
de las organizaciones. Según Alter (2014), “Cada vez más empresas están incorporando 
el nuevo cargo ejecutivo de Happiness Manager, que tiene como desafío principal 
implementar medidas concretas para hacer feliz tanto a los clientes como a los 
trabajadores de la empresa” (párr. 1).  
Se evidencia entonces, que la felicidad en el trabajo es clave para que las empresas 
consigan los resultados que tanto anhelan. Pladevall y Seara (2016) dicen que es factible 
la felicidad en el trabajo, asimismo son más útiles y comprometidos con la organización 




clientes e inclusive sufren menos malestares relacionados con la carga laboral y el estrés 
(párr. 4).  
Está claro que no existe el trabajo perfecto, pero una persona que es feliz en lo que hace 
se sentirá más realizada profesionalmente, y esto se verá reflejado en sus acciones y en 
su compromiso con la organización. Pero si la persona se siente infeliz en el trabajo, 
repercutirá negativamente en los intereses de la empresa. “el trabajador pierde la 
identificación con su labor, lo que repercute negativamente en su motivación. El trabajo 
pasa a ser una carga con la que tiene que lidiar todos los días” (Diario Gestión, 2018, 
párr. 5). Asimismo, Gavin y Mason (2004) afirman que la felicidad, satisfacción por la 
vida y los estados positivos de los colaboradores en su centro de labores, contribuyen al 
éxito y a un buen compromiso organizacional 
1.3.3. Dimensiones. 
El psicólogo Seligman (2017) describe tres dimensiones dentro de la felicidad y son las 
siguientes: 
La Vida placentera, donde las personas reflexionan de forma positiva y aprecian 
los placeres básicos de la vida; la segunda es la Vida de compromiso, donde 
descubrimos y aplicamos nuestras virtudes y fortalezas en que el trabajo, la crianza 
de los hijos, y otras cosas; la tercera dimensión es la Vida significativa, en la que 
aplicamos nuestras fortalezas y conocimientos para alcanzar un fin más grande 
uno mismo, un fin significativo (s.p). 
Estas tres dimensiones nos invitan a pensar en forma constructiva sobre nuestro pasado, 
para disfrutar y desarrollarnos de manera positiva el presente, y ver con esperanza el 
futuro.  
La felicidad, según Alarcón (2006) está compuesta por cuatro dimensiones, las cuales 
conforman la Escala de Felicidad de Lima, que él elaboró. Son las siguientes: 
Sentido Positivo de la Vida. Alarcón (2006) dice que, en este aspecto, la felicidad 
simboliza dejar de lado momentos depresivos intensos y rodearse de sentimientos 
positivos hacia la vida y hacia uno mismo (p.104). 
La capacidad de asumir los obstáculos y situaciones cotidianas de la vida en bienestar 
propio, diferencia a las personas felices y las que no lo son.  Según Moccia (2016) el 
optimismo es el motor que lleva a las personas a conseguir sus metas y objetivos, en 
cambio, el pesimismo es lo que los impulsa a darse por vencidos (p. 8). En este sentido, 




Satisfacción con la Vida. En esta dimensión se hace referencia a la satisfacción que 
tienen las personas por metas e ideales alcanzados en su vida. A medida que las personas 
alcanzan sus objetivos, ven sus ideales cerca de hacerse realidad o realizan su cometido 
personal, estas se aproximan a la felicidad (Gamero, 2013, s.p.). 
Las condiciones en esta dimensión indican satisfacción con lo que se ha alcanzado, con 
lo que uno es tanto en el ámbito personal como profesional; creer que uno está donde 
debe de estar y sentirse agusto con ello. Los factores que más se relacionan con la 
satisfacción con la vida son los logros personales, la familia, la salud y las metas 
profesionales alcanzadas. 
Realización Personal. El significado de esta dimensión, según Alarcón (2016) tiene 
relación con el concepto de felicidad que indica la disposición de una persona hacia la 
consecución de metas transcendentales para su vida (p.104).  
El reconocimiento es una necesidad del hombre en cada ámbito de su vida, por lo que si 
no lo encuentra en el lugar donde está, lo buscará en otro. Los ítems de esta dimensión 
hacen referencia a la autonomía, tranquilidad emocional, realización integral, y otros 
factores que conllevan a la felicidad plena. 
Plantearse y consumar un propósito vital puede convertirse en un gran impulso de 
motivación y fuente de felicidad; ya que el hombre siempre ha buscado la trascendencia 
y superarse así mismo. 
Alegría de vivir. En esta dimensión se hace referencia a los aspectos positivos de la vida 
y a la manera de sentirse augusto con la vida. Significa que se debe vivir con plenitud el 
presente, ya que es lo que se puede sentir, ver, oír y lo único que en realidad se tiene; 
por eso se debe gozar cada momento, cada instante como si fuera el último y disfrutar 
con alegría las experiencias vividas. 
Lo que se consigue al realizar esto, es un mayor equilibrio interior, paz y tranquilidad 
con uno mismo, para aprovechar al máximo de todo lo que nos rodea. 
La EFL se basó en teorías de Hills y Argyle (2001), que crearon el Oxford Happiness 
Questionnaire para medir la felicidad, constituido por 29 ítems, en donde los 
encuestados responden a las afirmaciones mediante una Escala de Likert. 
El OHQ estuvo basado en un instrumento elaborado por Martin Argyle y Crossland 
(1989), llamado Oxford Happiness Inventory (OHI). “El OHI comprende 29 ítems, cada 
uno involucrando la selección de una de las cuatro opciones que son diferentes para cada 




1.3.4.   Compromiso Organizacional. 
Para hablar del compromiso organizacional nos respaldamos de las teorías plasmadas 
en libros de los siguientes autores: 
Según Meyer y Allen (1997) “el compromiso organizacional se define como un estado 
psicológico que caracteriza la relación entre una persona y una organización, que 
influyen en la decisión de continuar o dejar la organización” (s.p.). Los autores definen 
que la permanencia de un colaborador en la organización se debe a influencias 
psicológicas que marcan el lazo con la empresa, de existir una percepción negativa del 
trabajador hay mayores probabilidades que se retiren de su centro laboral. 
Robbins (2004, p.72), explica que el estar comprometido con una empresa implica tener 
conocimiento de la situación en la que un colaborador decide y desea participar con la 
organización y sus objetivos. Por ejemplo, el alto nivel en el que los miembros participan 
en el trabajo sirve para averiguar e identificar qué está haciendo el colaborador, a 
comparación del nivel de compromiso de la organización que se da cuando los 
integrantes del centro laboral se sienten identificados con la misma empresa en la que 
está trabajando. Participación es distinguir el nivel de compromiso de un trabajador y 
como logra identificarse con los deberes que debe realizar en su centro laboral, lo que 
no sucede con el compromiso organizacional ya que involucra de manera profunda a los 
colaboradores con la empresa. 
Para Chiavenato (2009, p. 6) el compromiso organizacional es el análisis de un 
colaborador o varios que laboran en una empresa, ocupándose en la manera en que 
influyen todas las personas que desarrollan diversas actividades en la empresa y de la 
influencia que tienen las empresas en los trabajadores. Por lo tanto, las relaciones 
interpersonales establecidas entre los colaboradores es factor determinante para tener 
trabajadores comprometidos, además las empresas deberían desarrollar actividades que 
logren identificar al colaborador con la empresa. 
Al hablar de compromiso organizacional en los trabajadores, se plasma también el 
sentido de pertinencia y lealtad que sienten hacia la empresa, esto lleva a que su 
desempeño en el trabajo vaya acorde a los objetivos del centro donde labora, 
demostrando responsabilidad y actitud positiva para su bienestar y el de la organización 




Fernández (2015) usa el término en inglés de engagement para hablar de compromiso y 
afirma que “El engagement en el trabajo es respuesta natural a la convicción de los 
directivos de la felicidad como fin ético. Siembra inclusión y cosecharás compromiso. 
Planta consideración y gestión que promueva bienestar y florecerá un compromiso y un 
vínculo indestructible” (s.p.). 
En este punto se recalca el rol que juega ser feliz en el trabajo ya que sirve como 
motivación para que el colaborador se vincule y comprometa con la organización. Todo 
parte de la iniciativa y gestión emprendida por parte de la gerencia de una empresa, pues 
son los responsables para que los miembros en general desarrollen actividades donde 
todos se sientan identificados con la organización, y de esa manera incentivar a que los 
colaboradores sientan como propios el logro de metas u objetivos planteados por la 
empresa. 
Saracho (2011) menciona también que, el compromiso organizacional se da a partir del 
momento en que un colaborador se dispone a firmar y aceptar las condiciones del 
contrato con la empresa, estableciendo así un vínculo legal obligando a ambas partes a 
desarrollar actividades cumpliendo con las especificaciones establecidas (p. 162). 
En esta última definición se recalca el vínculo netamente legal donde tanto trabajador 
como empleador deberán cumplir con lo establecido. Se considera que es 
responsabilidad del colaborador mostrar compromiso hacia las actividades que debe 
realizar, ya que aceptó los términos de un contrato donde se especifica sus 
responsabilidades y de igual forma la empresa hacia el colaborador, cumpliendo con los 
beneficios que le corresponde. 
1.3.5. Disciplinas de desarrollo. 
Las disciplinas de desarrollo sirven para tener distintas perspectivas que son aportes 
significativos al estudio del comportamiento organizacional. A continuación, se 
mostrará apoyo teórico para definir estas. 
Psicología. según Robbins (2004) es un estudio que “mide, explica y, usualmente tiene 
como objetivo medir el comportamiento humano” (p.12).  Chiavenato (2009) considera 
que “existen creaciones teóricas concernientes a los contrastes del individuo, su 
identidad, la parte sentimental, lo que perciben, qué les motiva, capacidad de aprender, 




Sociología.  Robbins (2004) menciona que en esta disciplina “se analiza individuos para 
ver cómo se produce la interacción con su entorno” (p.12).   
Definición similar a la de Chiavenato (2009) en la cual afirma que “la sociología hace 
referencia al nivel social, influencia, la autoridad, entre otros factores” (p.8). 
Psicología social. Robbins (2004) considera que “adopta significaciones psicológicas 
centrándose en la atribución mutua de los individuos” (p.12).  
 Según Chiavenato (2009) “estudia teorías en relación con individuos, la actividad en 
grupo, el interactuar, la capacidad de liderar, el mantenerse en comunicación, las 
cualidades, lo decidido en conjunto, entre otras cosas” (p.8). 
Antropología. “es la ciencia estudia a las personas para instruirse sobre la sociedad y sus 
acciones” Robbins (2004, p.12). Esta definición es similar a la que postula Chiavenato 
(2009, p. 8) que afirma “es el análisis cultural organizacional, la efectividad y la postura 
de cada persona”. 
Ciencia Política. “Son las actitudes de las personas que se estudiaron en un ambiente 
político” (Robbins, 2004, p.12).  
El brasileño Chiavenato (2009) da un concepto más completo en el cual indica que "la 
ciencia política es el concepto que reanuda las teorías concernientes a la autoridad, los 
problemas, el manejo de la organización, etc” (p. 8). 
Sociología organizacional. “Es el concepto de lo que son las empresas y las actividades 
que desarrollan” (Chiavenato,2009, p. 8). 
1.3.6. Dimensiones del Compromiso Organizacional. 
 Según Meyer y Allen (1991) para comprometer a los trabajadores con la empresa, se 
debe tomar en cuenta dimensiones como el compromiso afectivo, compromiso de 
continuación y compromiso normativo. 
 Mencionaremos otras definiciones de estos componentes, por lo cual hemos recurrido   
a los conceptos de distintos autores para tener un mejor panorama del tema. 
Compromiso afectivo. Este es el apego entusiasta del colaborador de la compañía que 
ha logrado como resultado de la satisfacción de las insuficiencias y posibilidades que 
brinda la empresa para el miembro trabajador en este punto entra a tallar el trabajo de la 
organización en función a los sentimientos del colaborador a consecuencia de un trabajo 




Araujo y Brunet (2012, p.108) señalan que al compromiso afectivo como lo que detectan 
los psicólogos del trabajador con valores y filosofía de la empresa. Como una cuestión 
de principio, el propósito y el propósito de la organización, que se garantizará y trabajará 
con el interés de permanecer en el centro de trabajo. 
Compromiso de continuación: en esta dimensión la vinculación del empleado a la 
compañía es material. La permanencia del trabajador se logrará por el discernimiento 
del empleado de lo que recibe de su centro laboral, los costos personales asociados y los 
costos adicionales asociados por dejar la empresa (Araujo y Brunet, 2004, p.108). 
Además, Rodríguez et al. (2004) manifiestan que “se da como resultado de invertir el 
tiempo y esfuerzo alcanzado de un colaborador mientras permanecía en la organización 
y la pérdida que sentiría en caso de perder el trabajo” (p. 139).  
Es por ello que “existen lugares donde la tasa de desempleo está en crecimiento y se 
reflejan en los miembros de la empresa ya que hay un alto desinterés y falta de 
compromiso para seguir laborando en ella.” Vandenbergue (Citado en Rodríguez et 
al.,2004, p. 139).  
Compromiso normativo. “Es el agradecimiento percibido por el colaborador responsable 
de responder de igual forma a la organización por la obtención de beneficios” 
(Rodríguez et al.,2004, p. 139). Además, según Araujo & Brunet (2012) este 
agradecimiento o retribución “está impulsado por influencias culturales y familiares que 
brinda la sensación de lealtad del trabajador hacia la empresa” (p. 108). 
1.4. Formulación del problema:  
¿Cuál es la relación entre la felicidad y el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad, en el año 2018? 
1.5. Justificación del estudio. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010, p. 40).   
1.5.1. Conveniencia. Este estudio es relevante, ya que aborda la importancia de la 
felicidad en el contexto del centro de trabajo, lugar donde las personas pasan la 
mayor parte de su tiempo, utilizando todos sus conocimientos y recursos adquiridos                            
en su vida, y como este sentimiento de bienestar es clave para compromiso 




1.5.2. Relevancia social.  Los resultados de la investigación actual ayudarán a los 
empleadores a entender mejor los colaboradores, en particular a sus niveles de 
felicidad, y los beneficios que la felicidad conlleva, y también beneficiará a la 
sociedad con trabajadores más productivos y comprometidos con su labor, reflejado 
en un mejor desempeño de las organizaciones a favor de la comunidad.  
1.5.3. Implicaciones prácticas. Las conclusiones alcanzadas en esta investigación 
pueden ser utilizadas por las organizaciones para realizar intervenciones y 
estrategias de mejora en base al conocimiento de la felicidad y el gran impacto que 
produce los trabajadores y en la empresa, mejorando el compromiso organizacional. 
   1.6.       Hipótesis 
  Hi: Existe relación significativa entre felicidad y compromiso organizacional de los 
colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad, año 2018. 
  H0: No existe relación significativa entre felicidad y compromiso organizacional de 
los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad, año 2018. 
   1.7.  Objetivos 
  1.7.1.  General 
Determinar la relación entre la Felicidad y el Compromiso Organizacional de los 
colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad. Año 2018. 
1.7.2.  Específicos 
O1: Establecer el nivel de felicidad de los colaboradores de la Gerencia Regional 
de Educación La Libertad. Año 2018. 
O2: Establecer el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la 
Gerencia Regional de Educación La Libertad. Año 2018. 
O3: Establecer la relación de las dimensiones de Felicidad y el Compromiso 
Organizacional de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación 
La Libertad. Año 2018. 










2.1.  Diseño de investigación 
2.1.1.   Tipo de investigación 
No experimental 
Según Hernández, et al. (2014, pág. 152) porque no se manipulan las variables 
durante la realización del estudio, además se estudiarán las variables en su 
naturaleza. 
Transversal 
Los datos son recogidos en un solo periodo en el tiempo, se describen las variables 
y analiza la incidencia en un momento determinado (Hernández, et al., 2014, p. 
154). 
Correlacional 
Porque busca establecer relación entre dos conceptos o variables, y no solo describir 







M   : Colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad. 
O1  : Felicidad 
O2  : Compromiso Organizacional 
 r     : Relación entre las variables 
 
2.2   Operacionalización de variables 
2.2.1.   Variables 
Variable 1:  Felicidad 
Variable 2:  Compromiso Organizacional
                                          O1 
 
    M                                    r 
  





Operacionalización de la variable felicidad 








“Definimos la felicidad 
como un estado 
afectivo de 
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anhelado.” (Alarcón, 
2006, p.3) 
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cuatro dimensiones. 
Sentido positivo de la vida 































Operacionalización de la variable Compromiso organizacional 
Variable Definición conceptual 
Definición 
operacional 



















l Según Meyer y Allen 
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organizacional se define 
como un estado 
psicológico que 
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entre una persona y una 
organización, que influyen 
en la decisión de continuar 
o dejar la organización.” 
(p. 11)  
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del Cuestionario de 
Compromiso 
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2.3.   Población y muestra 
2.3.1. Población 
En la presente investigación la población está constituida por todos los 
colaboradores que conforman la sede de la Gerencia Regional de Educación La 
Libertad en el 2018, que son un total de 105 colaboradores distribuidos en las 
distintas áreas de la institución.   
Criterios de inclusión 
- Trabajadores que laboren en el local de la Gerencia Regional de Educación La 
Libertad 
- Trabajadores de sexo femenino y masculino 
- Trabajadores de la GRELL que de manera voluntaria accedan a la aplicación 
de los cuestionarios. 
Criterios de exclusión 
-   Trabajadores que hayan desarrollado anteriormente los cuestionarios a 
aplicar. 
-   Trabajadores de la GRELL que no deseen participar de manera voluntaria. 
2.3.2. Muestra 
Se utilizará el método de muestreo censal, ya que se tomará a toda la población 
como muestra de estudio, es decir, todos los colaboradores de la sede de la 
Gerencia Regional de Educación La Libertad en el 2018, a excepción de 
exclusiones. 
2.3.3. Unidad de análisis 
 Un colaborador de la Gerencia Regional de Educación La Libertad a quien se le 
aplicará la encuesta. 
 
Tabla 2.3 
Técnicas e instrumentos 
Variable Técnica Instrumento Informante 
Felicidad Encuesta 
Cuestionario                               











2.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
    2.4.1. Técnica e Instrumentos de recolección de datos 
La Escala de Felicidad de Lima (EFL) fue creada por Alarcón (2006) y está 
conformada por cuatro dimensiones para evaluar la felicidad: Sentido positivo 
de la vida, Satisfacción con la vida, Realización personal y Alegría de vivir. El 
instrumento consta de 24 ítems. La EFL fue adaptada en la investigación de 
Ballón (2016). 
El Cuestionario de Compromiso Organizacional (CCO) basado en el modelo 
teórico de Tres Componentes, fue elaborado por Meyer y Allen (1991). Consta de 
tres dimensiones, las cuales son Compromiso afectivo, Compromiso normativo y 
Compromiso de continuidad. Se encuentra conformado por 21 ítems, los 4 ítems 
negativos serán calificados de forma inversa para su correcta puntuación. El CCO 
fue adaptado en la investigación de Rojas (2017). 
Los ítems de ambos instrumentos serán respondidos mediante escala de Likert en 








2.4.2. Validez del instrumento 
La Escala de Felicidad se validó por juicio de especialistas en el tema (anexo 04). 
- Administrador: Dra. Nancy Aguilar Aragón. 
- Administrador:  Omar Alva Rodríguez. 
- Administrador:  Francisco Vigo López. 
El cuestionario de compromiso organizacional se validó en la investigación de               
Rojas (2017), por juicio de expertos en el tema (ver anexo 05). 
- Administrador: MBA Luis Ramírez Salinas. 
- Administrador: Mg. Pinglo Bazán Miguel. 
- Economista: Dra. Olenka Espinoza Rodríguez.  
- Psicólogo: Mg. Ernesto Loyaga Bartra. 
Tabla 2.4  
Calificación de la escala de Likert  
Criterios Puntaje 
Totalmente en desacuerdo (TD) 1 
En desacuerdo (ED) 2 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (I) 3 
De acuerdo (DA) 4 




2.4.3. Confiabilidad del instrumento 
Para determinar el nivel de confiablidad se procedió a aplicar una prueba piloto a 
20 colaboradores de la GRELL, en donde se calculó el coeficiente de alfa de 
Cronbach de ambos instrumentos (ver anexo Nº 08 y Nº 09). 
 
Tabla 2.5 
















0.874 20 Muy buena 
Nota: Analizado mediante SPSS v.25 y la apreciación se hizo en base al anexo Nº 10. 
 
 
2.5  Métodos de análisis de datos 
El procedimiento de los datos recolectados se hará a través del estudio:  
 2.5.1- Uso de estadística descriptiva 
Se mostró la repartición de los datos, por indicadores de la variable, se examinó 
los resultados a través de tablas y figuras con sus respectivos porcentajes, así como 
la descripción e interpretación de los estadísticos descriptivos tales como las 
medidas de tendencia central y dispersión, las cuales se elaboraron y calcularon 
utilizando el paquete estadístico SPSS versión 25.  
2.5.1- Uso de estadística inferencial  
Para establecer la relación entre la felicidad y el compromiso organizacional de 
los colaboradores se manejó el coeficiente de correlación de Spearman, debido a 
que los valores obtenidos mediante la prueba de normalidad Kolmogorov –
Smirnov eran menores al valor alfa 0.05 (ver anexo); la correlación se obtuvo 
empleando el programa estadístico SPSS versión 25, donde se determinó la 







2.6  Aspectos éticos 
En el estudio se tuvo en consideración la autenticidad de resultados, evitando la 
manipulación de datos a conveniencia, la defensa a la identidad de los 
colaboradores del vigente estudio, el respeto a la propiedad intelectual y respeto 



































3.1. Generalidades de la institución 
 
La Gerencia Regional de Educación La Libertad (GRELL) se creó en 1964 y se 
encarga de la gestión de la educación de la región La Libertad, a partir de los 
lineamientos del Ministerio de Educación y de su plan de gobierno, que se dirige 
a optimizar la calidad educativa, es por ello que se llevaron a cabo, variedad de 
programas en las diferentes modalidades y niveles educativos con el único fin de 
que se conviertan en una herramienta de apoyo a la gestión administrativa y 
técnico-pedagógica instituciones educativas públicas.  
Trabaja en conjunción con las UGELs, directores y maestros, para potenciar y 
asumir responsabilidades compartidas que coadyuven al propósito de la mejora 
de los aprendizajes de los estudiantes de la región. La sede se encuentra ubicada 
en la av. América Sur Nro. 2870, urb. La Perla, en la ciudad de Trujillo, y su 
actual gerente es el Dr. Rafael Martín Moya Rondo. 
Misión 
“La Gerencia Regional de Educación, es el órgano de línea del Gobierno 
Regional La Libertad, encargado de asegurar la educación y aplicación de las 
políticas nacionales y regionales de educación, cultura, deporte, recreación, 
ciencia y tecnología, basado en valores con inclusión y equidad social, que 
aporta iniciativas para mejorar los niveles de aprendizaje de niñas y niños, 
adolescentes, jóvenes y adultos, para elevar la calidad educativa; contribuyendo 
al desarrollo integral de los Ciudadanos de la Región La Libertad.” 
Visión 
“Al 2021, somos un órgano eficiente y eficaz, que direcciona y supervisa 
procesos de gestión pedagógica, institucional, administrativa, comunitaria e 
investigación, en el ámbito regional, que permiten elevar el nivel de aprendizaje 
de los estudiantes, a través de acciones educativas pertinentes y relevantes, 
instituciones educativas fortalecidas, docentes capacitados y actualizados en el 
manejo de procesos administrativos y pedagógicos, que promueven el apoyo 
comprometido de la comunidad para su participación, concertación y vigilancia 
en coordinación con otros sectores para lograr el desarrollo integral de niños, 
adolescentes, jóvenes y adultos para ser ciudadanas y ciudadanos comprometidos 





3.2. Nivel de felicidad Organizacional de los colaboradores de la Gerencia 















Figura 3.1. Nivel de felicidad organizacional de los colaboradores de la Gerencia 
Regional de Educación La Libertad.  
 
 
En la Gerencia Regional de Educación La Libertad los colaboradores que presentan un 
nivel bajo de felicidad son del 26 %, un 58% posee un nivel medio de felicidad en la 
institución y en menor porcentaje, solo un 16% presenta un nivel alto de felicidad. 
Los 13 colaboradores en el nivel alto indicaron sentirse realizados en todo aspecto, 
consideran que la vida ha sido justa con ellos en el plano laboral y que es maravilloso 
trabajar con sus colegas. En el nivel medio, 46 colaboradores afirmaron que se sienten 
satisfechos con su vida personal, además, se sienten realizados personalmente, sin 
embargo, no piensan que las condiciones de su vida lleguen a ser excelentes, ni sienten 
que su vida este llena de gozo por el trabajo y aún no se sienten del todo satisfechos 
profesionalmente. Por último, los 21 colaboradores que obtuvieron un nivel bajo no 
piensan que la mayoría de cosas estén cerca de su ideal, no se sienten felices la mayoría 
del tiempo y por lo general no se sienten bien trabajando, ni mucho menos piensan que la 

















3.3. Nivel de Compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia 









Figura 3.2. Nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia 
Regional de Educación La Libertad. 
 
 
En la Gerencia Regional de Educación La Libertad los colaboradores que presentan un 
nivel bajo de compromiso organizacional son del 23%, un 65% los que tienen un nivel 
medio de compromiso en la organización, y solo un 13% presenta un nivel alto de 
compromiso organizacional. 
Los 10 colaboradores que presentaron un nivel alto de compromiso, sienten una 
obligación con la gente de la institución, además, afirman que si dejaran el trabajo ahora 
muchas cosas en su vida personal cambiarían, por lo que les es muy difícil dejar la 
institución ahora mismo. Los 52 colaboradores que obtuvieron un nivel medio se sienten 
parte integrante de la organización, por ello trabajar allí significa mucho para ellos y están 
orgullosos de pertenecer a la institución, también se les haría difícil dejar ahora la 
organización. No obstante, su continuidad no es por las ventajas o beneficios que ofrezca 
la institución, es más porque afirman que sería difícil encontrar otro empleo en estos 
momentos, y lo necesitan. Finalmente, los 18 colaboradores en el nivel bajo afirman que 
no supondría ningún costo para ellos dejar la organización, y más aún si recibieran 
beneficios a cambio, afirman también que no les gustaría pasar el resto de su carrera en 

















Tabla 3.1.  
Correlación de la dimensión sentido positivo de la vida con el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La 
Libertad 















Nota: La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) **. 
 
 
La relación de la dimensión sentido positivo de la vida y la variable compromiso 
organizacional de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad, 
según los valores obtenidos de la correlación Rho de Spearman, es de 0.532. Es una 
correlación positiva, de nivel moderado y es altamente significativa en el nivel 0.01. Esta 
dimensión es la que se relaciona en menor medida con el compromiso de los 
colaboradores. 
De este modo, los investigados obtuvieron un mayor promedio en el indicador de 
Optimismo, con 3.30; pero el promedio bajó en el indicador Excelencia donde obtuvieron 
2.85, ya que la mayoría no piensa que las condiciones de su vida son excelentes. En los 















Tabla 3.2.  
Correlación de la dimensión Satisfacción con la vida con el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La 
Libertad 















Nota: La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) **. 
 
 
La correlación entre la dimensión satisfacción con la vida y compromiso organizacional 
según los valores obtenidos de la correlación Rho de Spearman, es de 0.593, lo que indica 
una correlación positiva, en un nivel moderado y altamente significativa (p < 01), en los 
colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad. 
Se evidenció que los investigados presentaron promedios de nivel medio en los 
indicadores de satisfacción personal y profesional obteniendo puntajes de 3.37 y 3.24 
respectivamente; el indicador más bajo fue el de satisfacción asistencial, donde los 
















Tabla 3.3.  
Correlación de la dimensión de realización personal con el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La 
Libertad 














Nota: La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) **. 
 
 
La correlación entre la dimensión realización personal y compromiso organizacional es 
de 0.666, por lo tanto, existe una correlación positiva, en un nivel moderado y altamente 
significativa (p < 01), en los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La 
Libertad. Esta dimensión es la que más se relaciona con el compromiso de los 
colaboradores. 
De este modo, los investigados presentaron el más alto promedio en el indicador de 
realización personal con 3.38, además también obtuvieron un promedio en nivel medio 
de 3.11 en el indicador realización profesional. El indicador donde los investigados 
















Tabla 3.4.  
Correlación de la dimensión alegría de vivir con el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad 
 














Nota: La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) **. 
 
 
La correlación entre la dimensión alegría de vivir y compromiso organizacional es de 
0.596, lo que indica una correlación positiva, moderada y altamente significativa (p < 01), 
en los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad. 
Se evidenció que los investigados presentaron un nivel medio de promedio en todos los 



















Prueba de Normalidad de las variables de estudio 
 
H0:  Los datos presentan normalidad. 
Hi:  Los datos no presentan normalidad. 
Nivel de significancia: α = 0,05  
Regla de decisión:    
 p ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho   
p < α → se acepta la hipótesis alterna H1 
 
 
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Felicidad 
Organizacional 
,144 80 ,000 ,940 80 ,001 
Compromiso 
Organizacional 
,103 80 ,036 ,973 80 ,082 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
 
De acuerdo a los resultados, mediante la Prueba de KolmogrovSmirnov, se obtienen valores 
menores al valor de alfa que es 0.05. Se utilizó esta prueba debido a que la cantidad de 
encuestados fue de 80 colaboradores. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alternativa: los datos 




















Contrastación de Hipótesis  
Hipótesis   
Ho:  No existe relación significativa entre la felicidad y el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad, 2018. 
Hi:  Existe relación significativa entre la felicidad y el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad, 2018. 
Nivel de significancia: α = 0,05 (margen máximo de error)  
Regla de decisión:    
 p ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho   
 p < α → se acepta la hipótesis alterna H1 
 
Tabla 3.5. Correlación de Felicidad y Compromiso Organizacional de los 



























N 80 80 
Nota: La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) **. 
 
 
De acuerdo a los resultados, empleando la Correlación de Rho Spearman se obtiene un valor 
de 0.644, es una correlación positiva, es decir, a mayor felicidad mayor compromiso y 
viceversa. Además, está en un nivel moderado y es altamente significativa (p<0.01), menor 
al valor de alfa que es 0.05. En consecuencia, se acepta la hipótesis alternativa: Existe 
relación significativa entre la felicidad y el compromiso organizacional de los colaboradores 









El creciente interés por la felicidad en el mundo empresarial nace porque las organizaciones 
necesitan colaboradores más productivos y comprometidos con la empresa, colaboradores 
felices con su trabajo. Sin embargo, la realidad es más alarmante, debido a que los 
colaboradores viven mayormente infelices en su trabajo día a día, lo que perjudica 
directamente a las organizaciones, debido a que éstos no se involucran y se comprometen; 
sobre todo, en instituciones públicas a nivel nacional y regional existe una falta de 
compromiso del trabajador, generado por diversos factores que crean un contexto poco 
favorable para el trabajo.  
El sector público en Trujillo no es ajeno a esta situación ya que es allí donde se concentran 
gran parte de trabajadores poco comprometidos con las instituciones, por ello se decidió 
realizar la investigación en la Gerencia Regional de Educación La Libertad. Se aplicó 
cuestionarios a 80 colaboradores para medir la felicidad y el compromiso organizacional, se 
presentaron limitaciones como la no cooperación de algunos trabajadores para realizar los 
cuestionarios, y en la mayoría de los casos fue solucionado volviéndoles a explicar más a 
detalle la importancia de medir la felicidad y su impacto en la institución. La investigación 
realizada confirmó la hipótesis planteada en el presente estudio. 
Luego de analizar los resultados obtenidos, se identificó el nivel de felicidad organizacional 
de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación la Libertad, tal y como se puede 
apreciar en la figura 3.1, donde el 58% presentó un nivel medio de felicidad, mientras que el 
26% de los investigados presentó nivel bajo y finalmente, solo un 16% presentó un nivel alto 
de felicidad; siendo la dimensión satisfacción con la vida en donde los investigados 
presentaron mayor promedio. Se reafirma en lo que postula Seligman (2017), la felicidad 
nace de la personalización y la práctica de las habilidades más significativas de la persona, 
y de su aplicación diaria. Además, Rojas (2016) afirma que para muchas personas hoy la 
felicidad se resume a la calidad de vida, bienestar y seguridad. Por lo tanto, la mayor parte 
de los investigados pese a que se encuentran satisfechos personalmente, se encuentran en el 
nivel medio y bajo debido a que no todos creen que las cosas en su vida estén cerca de su 
ideal, no sienten que su vida esté llena de gozo por el trabajo y por lo general no se sienten 
bien trabajando. 
 Respecto al nivel de la variable compromiso organizacional, como se aprecia en la figura 




presentaba un nivel bajo y solo un 13 % tenía un nivel alto de compromiso; siendo el 
compromiso afectivo la dimensión en la que más altos resultaron los investigados. Esto se 
corrobora en lo postulado por García (2013), ya que sostiene que el compromiso 
organizacional se plasma en el sentido de pertinencia y lealtad que sienten hacia la empresa, 
esto lleva a que su desempeño en el trabajo vaya acorde a los objetivos del centro donde 
labora, demostrando responsabilidad y actitud positiva. Además, según Araujo y Brunet 
(2004), la permanencia del trabajador se logrará por el discernimiento del empleado de lo 
que recibe de su centro laboral, los costos personales asociados y los costos adicionales 
asociados por dejar la empresa. Se concluye que, pese a que se sienten parte integrante de la 
institución, la mayoría de colaboradores presentaron un nivel medio y bajo debido a que 
mostraron interés en cambiar de empleo o porque no tendrían problema en replantear su 
situación actual, esto último parte del compromiso de continuidad.  
Se identificó, además, que existía relación directa entre la dimensión de felicidad, sentido 
positivo de la vida, y el compromiso organizacional de los colaboradores, de acuerdo a los 
resultados presentados en la tabla 3.1; el valor de la correlación hallada mediante el Rho de 
Spearman, fue de 0.532. Esta es una correlación positiva y de nivel moderado. Acerca de 
esta dimensión, Alarcón (2006) postula que la felicidad simboliza rodearse de sentimientos 
positivos hacia la vida y hacia uno mismo. No obstante, aquí es en donde más bajos 
resultaron estar los investigados; podemos concluir entonces, que gran parte de los 
colaboradores de la GRELL no están contentos con lo que hacen y mucho menos están 
disfrutando de su trabajo, esto puede generar pesimismo y falta de compromiso.  
Por otro lado, como se puede apreciar en la tabla 3.2, la correlación entre la dimensión 
satisfacción con la vida y el compromiso organizacional de los colaboradores según Rho de 
Spearman, es de 0.593, lo que indica una correlación positiva, en un nivel moderado y 
altamente significativa (p < 01). Esto se ratifica con lo postulado por Gavin y Mason (2004), 
donde afirman que la felicidad, satisfacción por la vida y los estados positivos de los 
colaboradores en su centro de labores, contribuyen al éxito y a un buen compromiso 
organizacional. Cabe mencionar que los resultados de esta dimensión son similares a los 
determinados por Rojas (2017) en su tesis, donde también halló una relación moderada entre 
satisfacción con la vida y el compromiso organizacional. 
En resumen, tal como afirman Chaiprasit y Santidhirakul (2016), la felicidad en el trabajo se 
origina cuando un individuo siente y goza de lo que hace; estas dos primeras dimensiones de 




lo que uno ha logrado y lo que hace. Los colaboradores se sienten satisfechos con su vida 
personal pero aún conservan pensamientos negativos, no se sienten llenos de gozo por 
trabajar y no están del todo satisfechos con su vida profesional. 
Asimismo, según los resultados de la tabla 3.3, se puede apreciar que la correlación entre la 
dimensión realización personal y el compromiso organizacional de los colaboradores es de 
0.666, siendo ésta, la dimensión que más se relaciona con el compromiso de los investigados. 
Mediante el Rho de Spearman se identificó que existe una correlación positiva, en un nivel 
moderado y altamente significativa (p < 01), en los colaboradores de la Gerencia Regional 
de Educación La Libertad. Al respecto Dutschke (2013) en su investigación, concluyó que 
ser reconocido, tener posibilidades de realización personal y profesional, y la percepción del 
ambiente interno de la empresa, son factores primordiales para que un profesional se sienta 
feliz. Esta dimensión es una en las que mejor se encuentran los investigados, ya que se 
sienten realizados personalmente y a pesar de que aún no están seguros de sentirse realizados 
del todo en el ámbito profesional, influye de igual manera en gran parte del compromiso con 
la institución presentado en los resultados. 
También se halló una correlación significativa entre la dimensión alegría de vivir y el 
compromiso organizacional de los colaboradores, como se puede observar en la tabla 3.4, 
mediante el Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.596, lo que indica una correlación 
positiva y moderada. Estos resultados son ratificados con los conseguidos por Rojas (2017) 
en su tesis, donde concluyó que había una relación positiva entre la dimensión de felicidad, 
alegría de vivir, y el compromiso organizacional de los investigados. Se puede concluir 
entonces que, optimizando el nivel de los colaboradores en esta dimensión, ya sea mejorando 
el ambiente de trabajo o la relación entre colegas, podrá aumentar también su compromiso 
con la institución, realizando con más conciencia sus labores. 
Finalmente, se determinó que existe correlación significativa entre las variables de felicidad 
y compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación 
La Libertad; según los resultados de la tabla 3.5, mediante el Rho de Spearman se obtuvo el 
valor de 0.644, esto indica que es una relación moderada y directa ya que, a mayor nivel de 
felicidad en los colaboradores, mayor será su compromiso con la institución y a menor 
felicidad, el nivel de compromiso será también menor. Esto se ratifica en lo que postularon 
Pladevall y Seara (2016), donde afirman que son más útiles y comprometidos con la 




los clientes y además padecen de menos malestares relacionados con la carga laboral y el 
estrés. 
Estos resultados son corroborados por lo expuesto por Nastaran, Asadi y Tabatabie (2012) 
en su artículo científico, donde hallaron que había una relación positiva entre la felicidad en 
el centro de labores y el compromiso con la organización; y a lo expuesto por Dehaghi (2012) 
en su investigación, donde determinó que existía una significativa correlación entre 
compromiso con la organización y la felicidad. Asimismo, Fernández (2015) habla sobre 
este vínculo en las organizaciones, afirmando que, si se siembra inclusión, se cosechará 
compromiso, y que si se planta consideración y gestión que promueva bienestar de los 
trabajadores, florecerá un compromiso y un vínculo indestructible. 
En consecuencia, dicha relación se debería tomar en seria consideración para mejorar la 
eficiencia y el sentido de pertenencia de la organización, ya que, de acuerdo a los resultados 
y a lo antes mencionado por distintos autores, el personal que se siente feliz en el trabajo, 
incrementa su compromiso con la institución, y con ello su labor se vuelve más productiva.  
Cabe resaltar, que los altos mandos de las empresas deberían preocuparse más por el 
bienestar de sus colaboradores, debido a que, las decisiones que tomen sobre ellos, puede 
afectar directamente su compromiso y vínculo con la organización.  
Los resultados obtenidos y métodos usados en esta investigación sirven de aporte a otras 
Gerencias Regionales, Municipalidades distritales, Ugeles y demás entidades públicas para 
su conocimiento, ampliación del estudio, y pueden ser utilizados para realizar estrategias de 
mejora en base al conocimiento de la felicidad y el gran impacto que produce en los 
trabajadores, mejorando su compromiso organizacional, reflejado en un mejor desempeño 














5.1. Se identificó el nivel de felicidad organizacional de los colaboradores de la Gerencia 
Regional de Educación la Libertad, es así que, 58% de los colaboradores presentó un 
nivel medio de felicidad, mientras que el 26% presentó nivel bajo y finalmente, solo un 
16% presentó un nivel de felicidad alto; debido a que no creen que su vida esté llena de 
gozo por el trabajo, aún no se sienten seguros de estar realizados profesionalmente y por 
lo general no todos se sienten bien trabajando, a pesar que mostraron estar satisfechos 
con su vida personal. (Figura 3.1) 
5.2. Se identificó el nivel del compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia 
Regional de Educación la Libertad, es así que, el 65 % de los colaboradores presentó en 
un nivel medio, un 23 % presentó un nivel bajo y solo un 13 % tuvo un nivel alto de 
compromiso; debido a que su continuidad no es por las ventajas o beneficios que ofrezca 
la institución, es más porque afirman que sería difícil encontrar otro empleo, pese a esto, 
muchos no tendrían problema en replantear su situación actual. (Figura 3.2) 
5.3. Se identificó que existe relación entre las dimensiones de felicidad y el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad, 
es así que, mediante el rho de Spearman, la correlación entre el compromiso 
organizacional y la dimensión sentido positivo de la vida fue de 0.532, y de 0.593 con 
la dimensión satisfacción con la vida, asimismo, fue de 0.666 con la dimensión 
realización personal y finalmente la correlación fue de 0.596 con la dimensión alegría 
de vivir. En todas las dimensiones la correlación con el compromiso organizacional fue 
positiva, de un nivel moderado y altamente significativa (p<0.01). Esto debido a que los 
colaboradores se sienten satisfechos con su vida personal pero no se sienten bien 
trabajando y no están del todo satisfechos con su vida profesional.  
5.4. Se determinó que existe relación significativa entre la felicidad y el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad, 
utilizando el rho Spearman se obtuvo un nivel de correlación de 0.644; esto significa, 
una correlación positiva, moderada y altamente significativa (p<0.01), menor al valor 
de alfa 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alternativa de la investigación y se 
concluye que, a mayor felicidad de los colaboradores, mayor será su compromiso con 




VI.    Recomendaciones 
6.1. Se recomienda al Gerente General y al Administrador la Gerencia Regional de 
Educación La Libertad desarrollar iniciativas como un programa de salario emocional 
en donde se reconozca a los colaboradores y se les retribuya su esfuerzo; también 
brindarles la oportunidad de desarrollarse más en el ámbito personal e interpersonal 
mediante talleres, para que se sientan parte importante de la institución y estén más 
felices desempeñando sus labores.  
6.2. Se recomienda al Gerente General y al Administrador de la Gerencia Regional de 
Educación La Libertad realizar programas de crecimiento profesional y juntas 
mensuales donde haya espacio para la exposición de ideas, reforzando el compromiso 
de continuidad de los colaboradores para que se sientan parte del desarrollo a largo plazo 
de la institución, brindándoles mejores condiciones laborales y así puedan interiorizar 
los objetivos institucionales como propios también. 
6.3. Se recomienda al Gerente General y al Administrador de la Gerencia Regional de 
Educación La Libertad,  reforzar la identificación de los colaboradores con la 
institución, efectuando actividades integradoras, además se debería implementar talleres 
de dinámicas grupales en donde puedan interactuar todos los colaboradores, mejorando 
el ambiente de trabajo para convivir, y también se sugiere mejorar la comunicación con 
los trabajadores, realizando juntas mensuales, almuerzos o cenas, para hacerlos sentir 
parte importante de la institución y permitir su crecimiento profesional. 
6.4. Se recomienda al Gerente General y al Administrador de la Gerencia Regional de 
Educación La Libertad, mejorar el nivel de felicidad de los colaboradores a través de 
estrategias basadas en la felicidad organizacional, desarrollando programas, talleres y 
actividades que fomenten la realización personal, el optimismo, el crecimiento 
profesional y el trabajo en equipo, en donde todos puedan sentirse reconocidos y 
valorados; todo esto influirá en su compromiso con la institución, mejorando de esta 
forma el logro de objetivos.  
6.5. A futuros investigadores se recomienda realizar un estudio explicativo cuasi 
experimental en donde se aplique un programa de inteligencia emocional para mejorar 
el nivel de felicidad y compromiso organizacional.
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                             VII.  Propuesta de mejora 
                                Directiva – 2018 – GRELL – GRLL 
“Estrategias para mejorar el nivel de felicidad y compromiso 
organizacional de los colaboradores de la GRELL” 
 
1. Finalidad 
Después de haber analizado los resultados de la investigación y teniendo presente la relación 
entre felicidad y compromiso organizacional de los colaboradores de la GRELL, se procederá 
al desarrollo de estrategias de mejora, que comprenderán una serie de programas, actividades y 
acciones con el fin de mejorar o aportar a un mejor nivel de felicidad y compromiso del personal 
de la institución. 
2. Objetivos 
a. Objetivo General 
 Mejorar el nivel de felicidad y compromiso en los colaboradores de la GRELL a 
través de estrategias basadas en la felicidad organizacional, desarrollando 
programas y actividades que fomenten la realización personal, el optimismo y el 
trabajo en equipo para optimizar el alcance de los objetivos de la institución. 
b.   Objetivos Específicos 
 Reforzar las dimensiones de sentido positivo de la vida, alegría de vivir, realización 
personal y satisfacción con la vida de los colaboradores de la Gerencia Regional de 
Educación La Libertad. 
 Reforzar las dimensiones de compromiso afectivo, normativo y de continuidad de 
los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad. 
3. Alcances 
 Está sujeta a la presente directiva, la Gerencia Regional de Educación La Libertad. 
 
4. Bases Legales 
 Ley de presupuesto del sector público para el año fiscal 2019 
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 Ley Nº 30057, Ley del Servicio Civil, en adelante la Ley. 
  Decreto Supremo Nº 040-2014-PCM, Reglamento General de la Ley Nº 30057, Ley 
del Servicio Civil. 
 Decreto Legislativo Nº 1025, Normas de Capacitación y Rendimiento para el Sector 
Público.  
 Decreto Supremo Nº 009-2010-PCM, Reglamento del Decreto Legislativo Nº 1025. 
 
5. Disposiciones Generales 
a.  La presente directiva entrará en vigencia para el presupuesto del año fiscal 2019. 
b.  La Gerencia Regional de Educación La Libertad, a través de la Dirección de 
Administración, es la responsable del cumplimiento de las actividades programadas en 
la Directiva para el 2019. 
6. Disposiciones Específicas 
a.   Acerca de la causa de las estrategias de mejora 
En la Gerencia Regional de Educación La Libertad se evidenció una serie de deficiencias, 
que afectan seriamente a corto y largo plazo el entorno de trabajo.  
En un escenario así es difícil que los colaboradores se sientan realizados y felices laborando 
en la institución, impidiendo que desarrollen un sentimiento de pertenencia, puesto que 
muchas veces el ambiente se torna conflictivo. Finalmente, en la mayoría de casos la falta 
de compromiso de algunos termina contagiando a los demás. 
7. Estrategias para el abordaje del tema 
Para realizar las estrategias de mejora se tuvo en cuenta los resultados obtenidos de las 
encuestas de felicidad y compromiso organizacional formuladas a los colaboradores de la 
gerencia regional de educación la libertad. La implementación de las estrategias no genera 
altos costos y se verán beneficiados los colaboradores de la GRELL y la misma institución.  
Es posible desarrollar iniciativas para que los colaboradores se sientan parte importante, y 
de este modo contribuir a seguir cultivando su sentido de pertenencia hacia la entidad. “El 
sueldo no es lo único importante, el denominado salario emocional es fundamental para que 
los colaboradores estén felices y las empresas vean retribuido ese bienestar” (El Espectador, 
2014, párr. 3). 
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El plan constará de dos etapas, la primera es la realización de actividades concernientes a 
reforzar la confianza entre los miembros, como dinámicas grupales y capacitaciones, y la 
última etapa es la realización de un programa de recompensas orientado a reforzar el salario 
emocional. 
a. Programas y actividades a ejecutar 
Etapa 1: Crecimiento profesional y desarrollo personal 
Programa Actividades Meta 
Crecimiento 
professional 
 Talleres de crecimiento y realización 
profesional. 
 Junta mensual con los colaboradores, 
donde habrá espacio para la exposición de 
ideas y propuestas de mejora. 
 Incrementar el 
nivel alto de 
felicidad a un 
50 % 
 
 Incrementar el 
nivel alto de 
compromiso 
organizacional 
a un 50 % 
Desarrollo 
personal 






 Organización de evento deportivo. 
 Organización de actividades extra 
laborales de esparcimiento (Almuerzos, 
Cenas). 
 Taller de trabajo en equipo, con 
dinámicas en donde todos participen de 
igual manera, sin importar el cargo que 
tengan. 
 
Etapa 2: Salario Emocional 
Programa Recompensa Meta 
Reconocimiento al 
mejor colaborador 
 + 2 días libres remunerados al año 
y un diploma de reconocimiento. 
• Incrementar el nivel alto de 
felicidad a un 50 %. 
• Incrementar el nivel alto de 
compromiso organizacional 




 + 1 día libre remunerado al año y 
un diploma de reconocimiento. 




b.  Participantes  
 Todos los trabajadores de la Gerencia Regional de Educación La Libertad, sede 
Trujillo.  
8. Etapas: Descripción y principales actividades 
a.   Taller de Crecimiento profesional  
8.1.1. Contenidos a desarrollar 
 El profesional de hoy (Taller Nº 1): El ponente describe los nuevos desafíos que 
afrontan los profesionales en la actualidad y las nuevas competencias que exigen los 
directivos. 
 Las competencias personales (Taller Nº 1): Se realiza una identificación y 
explicación de las competencias personales para el trabajo proactivo y coordinado. 
 Las herramientas del éxito (Taller Nº 1): Se describen herramientas de acción que 
ayuden al desarrollo de su comunidad y su centro de labores. 
 Las capacidades para el trabajo efectivo (Taller Nº 2):  El ponente explica el por qué 
se debería desarrollar la orientación a objetivos para la obtención de resultados y 
enfocarse siempre en el aprendizaje y a la mejora continua. 
 La importancia de la comunicación y la cooperación (Taller Nº 2): Se explica la 
importancia de potenciar la comunicación efectiva interpersonal en el trabajo.  
 El compromiso frente a la institución y la comunidad (Taller Nº 2): Se describe y 
analiza la importancia del compromiso y la confianza para la faena diaria. 
8.1.2.   Desarrollo del taller 
Introducción: El ponente se presentará ante el grupo de colaboradores de la GRELL, 
explicando brevemente los objetivos que se pretender conseguir con cada taller. Al 
presentarse, el ponente tratará de establecer cierto grado de empatía y confianza con el 
grupo, y dar algunos alcances para que el grupo pueda comprender el enfoque y 
dirección que el ponente busca dar al taller. 
                                              “Año del diálogo y la reconciliación nacional”                                
43 
 
Desarrollo: El ponente dará algunas ultimas indicaciones y comenzará con el desarrollo 
del taller, los participantes deberán escuchar con atención y cualquier pregunta o 
comentario será resuelto al final de la exposición, donde se brindará unos minutos para 
para un pequeño conversatorio. 
Cierre: El ponente dará las gracias por la atención e invitará a los colaboradores a 
participar del próximo taller, finalmente se despedirá. 
          8.1.3. Materiales para taller 
 Proyector 
 Puntero 
8.1.4. Lugar y duración  
Se desarrollará en el auditorio de la Gerencia Regional de Educación La Libertad, y 
cada taller tendrá la duración de una hora y cuarenta minutos. 
b.   Taller de Motivación y Desarrollo personal  
8.2.1. Contenidos 
 El autodesarrollo y la motivación (Taller Nº 1): El ponente analiza los efectos del 
éxito y el fracaso en las personas e invita a aprender de ambos escenarios, reconocer 
las debilidades y motivar a reforzarlas y superarlas. 
 El autoconocimiento y el ejercicio efectivo de la autoconfianza (Taller Nº 1): El 
ponente explica a las personas la búsqueda de la autoafirmación, su trascendencia y 
límites. 
 Inteligencia Emocional y Resolución de conflictos (Taller Nº 2): Se explicará cómo 
aplicar la asertividad en el trabajo en equipo y resolver problemas asertivamente para 
lograr el objetivo. 
 La empatía y su importancia (Taller Nº 2): El ponente intentará lograr que los 
participantes entiendan la importancia de ponerse en el lugar de la otra persona, 
además de sustentar el valor de la empatía como una importante herramienta. 
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 El reconocimiento de los logros propios y de los demás (Taller Nº 2): Se explicará la 
importancia de desarrollar la conciencia hacia nuestros logros, valores y también 
practicar el reconocimiento de los logros de los demás. 
8.2.2. Desarrollo del taller 
Introducción: El ponente se presentará ante el grupo de colaboradores de la GRELL, 
explicando brevemente los objetivos que se pretender conseguir con cada taller. Al 
presentarse, el ponente tratará de establecer cierto grado de empatía y confianza con el 
grupo, y dar algunos alcances para que el grupo pueda comprender el enfoque y 
dirección que el ponente busca dar al taller. 
Desarrollo: El ponente dará algunas ultimas indicaciones y comenzará con el desarrollo 
del taller, los participantes deberán escuchar con atención y cualquier pregunta o 
comentario será resuelto al final de la exposición, donde se brindará unos minutos para 
para un pequeño conversatorio. 
Cierre: El ponente dará las gracias por la atención e invitará a los colaboradores a 
participar del próximo taller, finalmente se despedirá. 
8.2.3. Materiales para taller 
 Proyector 
 Puntero  
8.2.4. Lugar y duración 
Se ejecutará en el auditorio de la Gerencia Regional de Educación La Libertad, y cada 
taller tendrá la duración de una hora y cuarenta minutos.  
c.    Taller de trabajo en equipo e integración mediante dinámicas 
5.3.1. Contenidos 
 Participación: En esta dinámica, se realiza el planteamiento de una problemática y 
luego se hacen rondas de ideas de solución. Con esto se asegura la intervención y 
opinión de todos los miembros, lo que hará sentirse fundamentales a todos y cada 
uno de los colaboradores. 
 Los roles: En esta dinámica, unos hacen de jefes y los otros hacen de empleados, y 
hay un problema por resolver. Aquí cada uno puede demostrar sus distintas virtudes. 
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 Dibujo grupal: Esta dinámica de trabajo trata de que todos los participantes, por 
partes, hagan un dibujo conjunto que intente adecuarse a lo que cada uno de ellos 
desea representar. Al final del dibujo se verá cuán acertado estaba el grupo. 
 Estudio de casos: Se realiza el estudio de una situación que hay que resolver. No hay 
solución definitiva, ya que esta dinámica servirá principalmente para ver la capacidad 
de cooperación y comunicación que presenta el grupo. 
 Un regalo de Felicidad: Experimentar el dar y el recibir retroalimentación positiva. 
5.3.2. Materiales para taller 
 Proyector 
 Cañón multimedia 
 Hojas de apuntes 
 Papelotes 
 Plumón de papelote 
5.2.3. Lugar y duración  
Se desarrollará en el auditorio de la Gerencia Regional de Educación La Libertad, y 
cada taller tendrá la duración de una hora y cuarenta minutos.  
d.   Junta mensual con los Colaboradores 
 Una buena estrategia para mejorar el nivel de confianza entre los colaboradores es 
reunirlos a todos de manera periódica para debatir sobre el último rendimiento y hacer 
un feedback. La lluvia de ideas es una de las herramientas más efectivas que se pueden 
utilizar para alcanzar un buen desempeño grupal. Se debe hacer sentir escuchados a 
todos los miembros de la institución y no menospreciar ningún aporte.  
e.   Salario Emocional 
 El salario emocional se refiere a la retribución no económica al trabajador por su 
desempeño y compromiso, cuyo objetivo es satisfacer necesidades familiares, 
profesionales y personales del trabajador, sintiéndose reconocido y mejorando su 
calidad de vida, fomentando la unión laboral. 
                                              “Año del diálogo y la reconciliación nacional”                                
46 
 
 Como premio al mejor trabajador y al trabajador más puntual del periodo anterior, se 
les otorgará un diploma de reconocimiento y recibirán las respectivas felicitaciones en 
público. 
IX.   Presupuesto 
Los recursos financieros deberán de estar contemplados dentro del presupuesto anual de la 
Gerencia Regional de Educación La Libertad del año 2019, para la ejecución del plan de mejora 
en beneficio de todo el personal. Dentro del costo de los talleres estarán contemplados los 
recursos físicos, el lugar; así como pasajes, estadía y honorarios del ponente. 
 
Programa / Actividad Costo 
Taller N° 1 de crecimiento y realización profesional 
S/. 5,000.00 
Taller N° 2 de crecimiento y realización profesional 
Taller N° 1 de motivación y desarrollo personal 
S/. 5,000.00 
Taller N° 2 de motivación y desarrollo personal 
Taller de trabajo en equipo, con dinámicas S/. 4,000.00 
Junta mensual con los colaboradores S/. 00.00 
Organización de evento deportivo S/. 100.00 
Organización de actividades extra laborales de esparcimiento 
(Almuerzo, Cena). 
S/. 2,000.00 
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X. Cronograma de Ejecución 
 
 
                         Tiempo 
Actividades 





Abril Mayo Junio 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
Taller de crecimiento y realización profesional        
   
Administración S/. 5,000.00 
Taller de crecimiento y realización profesional        
   
Taller de motivación y desarrollo personal        
   
Administración S/. 5,000.00 
Taller de motivación y desarrollo personal        
   
Taller de trabajo en equipo, con dinámicas       
   
Administración S/. 4,000.00 
Junta mensual con los colaboradores       
    
Administración S/. 00.00 
Organización de evento deportivo       
    
Administración S/. 100.00 
Organización de actividades extra laborales de 
esparcimiento (Almuerzo, Cena). 
      
    
Administración S/. 2,000.00 
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Anexo Nº 01 
Matriz de consistecia 
Proyecto de investigación correlacional 















¿Cuál es la 
relación entre 




l de los 
colaboradores 




el año 2018? 
Objetivo general 
Determinar la relación entre 
la Felicidad y el 
Compromiso Organizacional 
de los colaboradores de la 
Gerencia Regional de 
Educación La Libertad. Año 
2018. 
Objetivos Específicos 
O1. Establecer el nivel de 
felicidad de los 
colaboradores de la Gerencia 
Regional de Educación La 
Libertad. Año 2018.      
 
O2. Establecer el nivel de 
compromiso organizacional 
de los colaboradores de la 
Gerencia Regional de 










  H0. No existe 
relación positiva 






























































































































O3. Establecer la relación 
entre las dimensiones de 
felicidad y el compromiso 
organizacional de los 
colaboradores de la Gerencia 
Regional de Educación. 
 


















Según Meyer y 
Allen (1997) “el 
compromiso 
organizacional 





una persona y 
una 
organización, 
que influyen en 





























































Anexo N° 02 
Ficha técnica Escala de Felicidad 
 
Autor: R. Alarcón, adaptado por Ballón 
Procedencia: Perú 
 Año : 2006, adaptado en 2016 
 Versión : En español 
Administración: Colectiva e Individual 
 Duración: 10 Min 
Objetivo: Medir la felicidad 
 Dimensiones: 
 Sentido positivo de la vida 
 Satisfacción con la vida 
 Realización personal 


















Anexo N° 03 
Ficha técnica del Cuestionario de Compromiso Organizacional 
 
Autor: J. Meller y N. Allen, adaptado por E. Rojas. 
Procedencia: EE.UU. (Adaptado en Perú) 
 Año : 1991 , adaptado en 2017 
 Versión : En español 
 Objetivo: Medir el compromiso organizacional 
Administración: Colectiva e Individual 
 Duración: 10 Min 
 Dimensiones: 
 Compromiso afectivo 
 Compromiso normativo 



















Anexo N° 04 






































































































Anexo N° 05 
Validación del instrumento de Compromiso Organizacional 
 
 



























Anexo N° 06 
CUESTIONARIO DE FELICIDAD DIRIGIDO AL PERSONAL DE LA 
GERENCIA REGIONAL DE EDUCACIÓN LA LIBERTAD 
                                               Instrumento adaptado de Alarcón R. (2006).      
 
Sexo:     M    F              Edad:                             Grado:             
Instrucciones: A continuación, se ofrece una serie de afirmaciones con la finalidad de desarrollar 
una investigación académica, por lo que le solicitamos responder con toda sinceridad. Debe marcar 
cada afirmación que se presenta con un ASPA (X), además solicitamos responder todos los ítems 
ya que no existen respuestas correctas o incorrectas, siendo la información confidencial.  
La escala tiene 5 puntos que se detallan a continuación 
Criterios Puntaje  
Totalmente en desacuerdo (TD) 1 
En desacuerdo (ED) 2 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (I) 3 
De acuerdo (DA) 4 





TD ED I DA TA 
1 En la mayoría de las cosas mi vida está cerca de mi ideal           
2 Siento que mi vida está llena de gozo por el trabajo           
3 Las condiciones de mi vida son excelentes           
4 Por lo general me siento bien trabajando           
5 Soy una persona optimista en el trabajo           
6 La vida ha sido buena conmigo en el ámbito laboral           
7 Estoy satisfecho con lo que hasta ahora he alcanzado           
8 Estoy satisfecho con mi vida personal           
9 Estoy satisfecho con lo que soy profesionalmente           
10 Me siento satisfecho al trabajar en esta institución           
11 Pienso que soy feliz con mi labor asistencial           
12 He conseguido las cosas más importantes en mi vida           
13 He experimentado la alegría al trabajar a gusto           
14 La vida ha sido justa conmigo en el plano laboral           
15 Me siento realizado personalmente           
16 Me siento realizado profesionalmente           
17 Me siento muy feliz por lo que he logrado           
18 Para mí la vida es una cadena de éxitos           
19 Me considero una persona realizada en todo aspecto           
20 Me siento feliz por mi vocación de servicio           
21 Si volviese a nacer no cambiaría nada en mi vida            
22 Mi vida transcurre plácidamente            
23 Me siento feliz la mayoría del tiempo            
24 Es maravilloso poder trabajar con mis colegas           
Gracias por su colaboración. 







Anexo N° 07 
CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DIRIGIDO AL 
PERSONAL DE LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACIÓN LA LIBERTAD 
                                               Elaborado por J. Meyer y N. Allen, adaptado por Rojas (2017)      
Sexo:     M    F              Edad:                             Grado:             
Instrucciones: A continuación, se ofrece una serie de afirmaciones con la finalidad de desarrollar 
una investigación académica, por lo que le solicitamos responder con toda sinceridad. Debe 
marcar cada afirmación que se presenta con un ASPA (X), además solicitamos responder todos 
los ítems ya que no existen respuestas correctas o incorrectas, siendo la información confidencial.  
La escala tiene 5 puntos que se detallan a continuación 
 
Criterios Puntaje  
Totalmente en desacuerdo (TD) 1 
En desacuerdo (ED) 2 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (I) 3 
De acuerdo (DA) 4 
Totalmente de acuerdo (TA) 5 
 
 
Gracias por su colaboración. 
Nº ÍTEMS 
ALTERNATIVAS 
TD ED I DA TA 
1 Me gustaría continuar el resto de mi carrera profesional en esta organización.           
2 Siento que cualquier problema en esta organización, es también mi problema.           
3 Trabajar en esta organización significa mucho para mí.           
4 En esta organización me siento como en familia.           
5 Estoy orgulloso de trabajar en esta organización.           
6 No me siento emocionalmente unido a esta organización.           
7 Me siento parte integrante de esta organización..           
8 Creo que no estaría bien dejar la organización, incluso si recibiera beneficios.           
9 Creo que debo mucho a esta organización.           
10 Esta organización se merece mi lealtad.           
11 No siento ninguna obligación de  seguir trabajando para esta organización. 
          
12 Me sentiría culpable si ahora dejara esta organización. 
          
13 
Creo que no podría dejar esta organización porque siento que tengo una obligación con 
la gente de aquí.           
14 
Si continúo en esta organización es porque en otra no tendría las mismas ventajas y 
beneficios que recibo aquí.           
15 Aunque quisiera, sería muy difícil para mí dejar este trabajo ahora mismo.           
16 
Una de las desventajas de dejar esta organización es que hay muy pocas posibilidades 
de encontrar otro empleo.           
17 
Si ahora decidiera dejar esta organización muchas cosas en mi vida personal    
cambiarían.           
18 En este momento, dejar esta organización supondría un gran costo para mí.           
19 
Creo que si dejara esta organización no tendría muchas opciones de encontrar otro 
trabajo.           
20 
Ahora mismo, trabajo en esta organización más porque lo necesito que porque yo 
quiera.           
21 Podría dejar este trabajo, aunque no tenga otro a la vista.           
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Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 20 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 
procedimiento. 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,936 20 
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Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 20 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 
procedimiento. 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,874 20 








Anexo N° 10 
Escala de valoración del Alfa de Cronbach 
 
Valor Alfa de Cronbach Apreciación 
[0,95 a + > Muy elevada o Excelente 
[0,90-0,95> Elevada 
[0,85-0,90> Muy buena 
[0,80-0,85> Buena 
[0,75-0,80> Muy respetable 
[0,70-0,75> Respetable 
[0,65-0,70> Mínimamente aceptable 
[0,40-0,65> Moderada 
[0,00-0,40> Inaceptable 



















Anexo N° 11 
Prueba de Normalidad de las variables de estudio 
 
H0:  Los datos presentan normalidad. 
H1:  Los datos no presentan normalidad. 
Nivel de significancia: α = 0,05  
Regla de decisión:    
 p ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho   
p < α → se acepta la hipótesis alterna H1 
 
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Felicidad 
Organizacional 
,144 80 ,000 ,940 80 ,001 
Compromiso 
Organizacional 
,103 80 ,036 ,973 80 ,082 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
 
De acuerdo a los resultados, mediante la Prueba de KolmogrovSmirnov, se obtienen valores 
menores al valor de alfa que es 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alternativa: los datos 






















Anexo N° 12 
Correlación Rho de Spearman en SPSS 
 
Correlación de Felicidad y Compromiso Organizacional de los colaboradores de la 



























N 80 80 



















         Anexo N° 13  
 
Correlaciones 
 C. Afectivo C. Normativo C. Connativo 
Rho de 
Spearman 
Sentido Positivo de 
la vida 
Coeficiente de correlación ,545** ,446** ,363** 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,001 
N 80 80 80 
Satisfacción con la vida Coeficiente de correlación ,542** ,528** ,407** 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 
N 80 80 80 
Realización Personal Coeficiente de correlación ,561** ,592** ,520** 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 
N 80 80 80 
Alegría de Vivir Coeficiente de correlación ,620** ,590** ,316** 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,004 
N 80 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
La dimensión Alegría de vivir se relacionó màs con la dimensión Compromiso afectivo, con una correlación directa de 0.620, siendo moderada y positiva. 
La dimensión de realización personal presento una correlación moderada y directa de 0.592 con la dimensión compromiso normativo, la dimensión 
satisfacción con la vida tuvo una correlación moderada con la dimensión de compromiso afectivo de 0.542 y en menor medida con la dimensión 
compromiso normativo. Por último ,la dimensión de sentido positivo de la vida tuvo una correlación de 0.545 con la dimensión compromiso afectivo.
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 Dimensión de satisfacción con la vida 
  
























ÍTEM 01 ÍTEM 02 ÍTEM 03 ÍTEM 04 ÍTEM 05 ÍTEM 06
Tot. de acuerdo De acuerdo Ni de ac. Ni en desc. En desacuerdo Tot. en desacuerdo
5%
























ÍTEM 07 ÍTEM 08 ÍTEM 09 ÍTEM 10 ÍTEM 11 ÍTEM 12
5 4 3 2 1



































Dimensión alegría de vivir 
 
 





























ÍTEM 13 ÍTEM 14 ÍTEM 15 ÍTEM 16 ÍTEM 17 ÍTEM 18 ÍTEM 19
5 4 3 2 1


















ÍTEM 20 ÍTEM 21 ÍTEM 22 ÍTEM 23 ÍTEM 24
5 4 3 2 1
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ÍTEM 01 ÍTEM 02 ÍTEM 03 ÍTEM 04 ÍTEM 05 ÍTEM 06 ÍTEM 07





























ÍTEM 08 ÍTEM 09 ÍTEM 10 ÍTEM 11 ÍTEM 12 ÍTEM 13
5 4 3 2 1












Dimensión Compromiso de Continuidad 
 
3% 5%

































ÍTEM 14 ÍTEM 15 ÍTEM 16 ÍTEM 17 ÍTEM 18 ÍTEM 19 ÍTEM 20 ÍTEM 21
5 4 3 2 1
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Valor del rho Significado 
- 1 Correlación negativa grande y perfecta 
- 0.9 a  - 0.99 Correlación negativa muy alta 
- 0.7 a  - 0.89 Correlación negativa alta 
- 0.4 a - 0.69 Correlación negativa moderada 
- 0.2 a - 0.39 Correlación negativa baja 
- 0.01 a  - 0.19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 
0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 
0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 
0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 









Anexo N° 17 
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Anexo N° 18 
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Anexo N° 19 










































































































































































































































































































































































































Anexo N° 20 











































































Sentido positivo de 
la vida 
               Ideal 
2.88 
2.97 Gozo 2.86 
Excelencia 2.85 
Optimismo(3) 3.30 
Satisfacción con la 
vida 
Personal (2) 3.37 
3.19 

































Costos (8) 2.91 2.91 









Anexo Nº 22 
 
 



































Compromiso afectivo Compromiso normativo Compromiso de continuidad

































                                         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
